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zowel voor de werkloze persoon 
als voor de maatschappij. Een vlot-
te doorstroom van werkloosheid 
naar werk is bijgevolg een van 
de centrale beleidsdoelstellingen. 
In het in 2012 gesloten loopbaan-
akkoord wordt dan ook sterk in-
gezet op een duurzame activering 
van werklozen (SERV, 2012). Van-
uit die optiek worden werkzoe-
kenden enerzijds gestimuleerd om 
voldoende zoekinspanningen te 
leveren om tot een nieuwe (duur-
zame) tewerkstelling te komen. 
Anderzijds worden werklozen 
aangemoedigd om voldoende te 
reflecteren over de job die ze wil-
len uitvoeren, zodat de zoektocht 
naar werk op een weldoordachte 
manier plaatsvindt. Met andere 
woorden, Vlaamse beleidsmakers 
vinden zowel kwantiteit als kwa-
liteit van de zoektocht belang-
rijk. Ook de wetenschappelijke 
wereld is steeds meer overtuigd 
van het belang van beide vormen 
van zoekgedrag (zie bijvoorbeeld 
Koen, Klehe, Van Vianen, Zikic, & 
Nauta, 2010; Van Hooft, Wanberg, 
& van Hoye, 2012). De voorbije decennia werd 
vooral veel onderzoek uitgevoerd naar de impact 
van kwantiteit van het zoekgedrag (bijvoorbeeld 
zoekintensiteit) op hertewerkstelling. Pas de laatste 
Snel en kwaliteitsvol terug aan de 
slag – wat werkt (niet)?
Werklozen op een zo goed en duurzaam mogelij-
ke manier terug toeleiden naar werk is essentieel, 
Vier jaar loopbaanonderzoek binnen 
Steunpunt WSE. Wat leerden we over 
de transitie werkloosheid-werk?
Werkloosheid blijft een groot maatschappelijk probleem dat veel 
mensen treft. Personen die hiermee geconfronteerd worden, ervaren 
vaak erg negatieve gevolgen, zoals een lagere levensstandaard, een 
verlies aan status en erkenning, een slechtere mentale en/of fysieke 
gezondheid, enzoverder (zie bijvoorbeeld Price, Friedland, & Vino-
kur, 1998; Price, Choi, & Vinokur, 2002). Een recent toonaangevend 
onderzoek wijst bovendien uit dat een periode van werkloosheid 
zelfs de persoonlijkheid negatief kan veranderen (Boyce, Wood, 
Daly, & Sedikides, 2015). Verder kan een werkloosheidervaring ook 
gevolgen hebben op lange termijn. Zo hebben mensen die werkloos 
geweest zijn meer kans om nadien terug werkloos te worden (Gangl, 
2006). Voldoende redenen dus om binnen het Centre for Career Re-
search (CCR) van het Steunpunt WSE de afgelopen vier jaar stil 
te staan bij dit thema. We focusten daarbij op twee grote vragen. 
Enerzijds deden we een aantal studies rond de stap uit werkloosheid. 
Specifiek bestudeerden we voor een aantal zoekgedragingen of ze 
helpen om snel en/of kwaliteitsvol terug werk te vinden. Anderzijds 
geeft ons onderzoek ook meer inzicht in de langdurige effecten van 
werkloosheid, onder andere op de relatie met pensioenleeftijd en 
loopbaanlengte. In deze bijdrage komen de belangrijkste resultaten 
van ons gevoerde onderzoek tijdens de voorbije vier jaar aan bod.
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jaren krijgt ook de kwaliteit van het zoekgedrag 
aandacht in wetenschappelijk onderzoek. Aange-
zien dit onderzoek nog quasi in de kinderschoenen 
staat, is er nog heel wat marge om de kennis over 
de invulling van dit begrip uit te breiden en om 
zo beter te begrijpen wat de zoektocht naar werk 
wel of niet succesvol maakt. Ook in het loopbaan-
akkoord uit 2012 bleef men eerder vaag over hoe 
een kwaliteitsvolle zoektocht concreet kan worden 
ingevuld door de werkzoekende. Een van de werk-
pakketten van CCR speelde in op dit hiaat en be-
oogde om een beter begrip te krijgen van succesvol 
zoekgedrag. We geven in het volgende onderdeel 
een stand van zaken mee van de literatuur op dit 
vlak, alsook wat CCR de voorbije jaren bijgedragen 
heeft aan het onderzoek.
De verschillende studies die we binnen CCR 
uitvoeren, zijn gebaseerd op longitudinale data 
die we verzamelden in 2012-2013 op drie meet-
momenten bij twee cohortes werklozen, namelijk 
(1) individuen die pas werkloos geworden waren 
bij de start van de bevraging en (2) individuen 
die al vier maanden werkloos waren. Via een 
samenwerking met VDAB schreven we zo voor 
de eerste bevraging in totaal 6000 personen aan 
(3000 in de eerste cohorte en 3000 in de tweede 
cohorte). Enkel personen die een job hadden ge-
had voor de werkloosheid (dus geen studenten 
of inactieven) betrokken we bij deze studie. In 
de eerste bevragingsronde participeerden 1750 
werkzoekenden (respons = 29%). Aan de twee-
de bevragingsronde namen 1159 personen deel 
(respons = 66%) en aan de derde 966 personen 
(respons = 81%).
Kwantitatief zoekgedrag
De zoektocht naar werk kunnen we beschouwen 
als een proces dat de werkzoekende zelf mee 
vorm geeft (Kanfer, Wanberg, & Kantrowitz, 2001). 
De werkzoekende stelt zichzelf een bepaald werk-
doel voor ogen en probeert dit te bereiken door 
het uitvoeren van zoekgedrag. Werkzoekenden 
gaan met andere woorden zoekacties ondernemen 
om opnieuw aan de slag te geraken. In de we-
tenschappelijke literatuur gaat men ervan uit dat 
werkzoekenden in de eerste plaats intensief moe-
ten zoeken naar werk om succesvol te kunnen zijn 
(Kanfer et al., 2001; Saks, 2005). Alleen door het 
zoeken en verzamelen van informatie over vaca-
tures via verschillende kanalen kan de werkzoe-
kende jobopportuniteiten tegenover  elkaar afwe-
gen en beslissen voor welke jobs te solliciteren. 
Verschillende onderzoeken tonen aan dat meer tijd 
investeren in het zoeken van vacatures in kranten, 
online, via het eigen netwerk of consulenten (dus 
intensiever zoeken) inderdaad de kans en snel-
heid vergroot om opnieuw werk te vinden (Kanfer 
et al., 2001; Saks, 2005). Ook wij vonden in onze 
analyses bij Vlaamse werklozen dat wie intensie-
ver zoekt, vaker wordt uitgenodigd op sollicita-
tiegesprek en hierdoor meer kans heeft op nieuw 
werk.
Kwantitatief zoekgedrag wordt verder ook vaak 
als verklaring naar voorgeschoven voor verschil-
len in jobkansen tussen verschillende groepen 
werklozen. Wij bestudeerden of dit het geval was 
voor verschillen in jobkansen tussen jongere en 
oudere werklozen. De hertewerkstellingskan-
sen van werkloze 50-plussers zijn extreem laag 
in vergelijking met deze van 18- tot 49-jarigen 
(European Commission, 2010), en voor een ver-
klaring hiervoor wordt vaak gefocust op de ver-
schillende zoekintensiteit van jongere en oudere 
werkzoekenden (bijvoorbeeld Kanfer et al., 2001; 
Saks, 2005). Toch lijken ruimere zoekmodellen te 
suggereren dat ook andere factoren dan louter 
zoekgedrag een verklaring kunnen bieden voor 
de lage jobkansen van 50-plussers (bijvoorbeeld 
Gorter en Kalb, 1996). Binnen de werkpakketten 
van CCR hebben we dit verder onderzocht. Op 
basis van verschillende literatuurstromen namen 
we een ruime set aan potentiële determinan-
ten van het verschil in jobkans tussen werkloze 
50-plussers en 18- tot 49-jarigen op. Door decom-
positie-analyse te gebruiken, achterhaalden we 
daarbij ook de grootte van de bijdrage van elk 
van de opgenomen variabelen in het verschil in 
jobkans.
Onze analyses toonden eerst en vooral aan dat 
de jobkans na drie maanden werkloosheid bij de 
50-plussers in onze survey 28% bedroeg, tegen-
over 41% bij de 18- tot 49-jarigen. De jobkans van 
50-plussers ligt bijgevolg beduidend lager (13 pro-
centpunten) dan deze van jongere werklozen. Alle 
variabelen die we opnamen in de analyse verkla-
ren samen 33% van het totale verschil in jobkans. 
Slechts een derde van het verschil in jobkans is dus 
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verklaarbaar op basis van de specifieke kenmer-
ken van de werkloze 50-plussers, terwijl de rest 
(67%) onverklaard blijft. Verschillende factoren 
bleken aan de basis te liggen van de lagere job-
kans van 50-plussers. Zo wezen onze decomposi-
tie-analyses uit dat het minder hard zoeken naar 
nieuw werk door 50-plussers 16% van hun lagere 
jobkans verklaart. De gemiddeld hogere loonei-
sen en het lagere scholingsniveau van 50-plus-
sers verklaren telkens nog eens 9%. Het feit dat 
werkloze 50-plussers overwegend mannelijk zijn, 
duidt 8% van het verschil in jobkans. Twee van 
de opgenomen variabelen bevorderen de positie 
van werkloze 50-plussers. Het feit dat werklozen 
met een niet-EU-nationaliteit relatief weinig voor-
komen onder werkloze 50-plussers, zorgt er voor 
dat het verschil in jobkans vandaag 6% kleiner is 
dan het zou zijn indien er geen relatie was tus-
sen de nationaliteit en de leeftijd van werklozen. 
Dat jongere werklozen vaker een arbeidshandicap 
hebben, verkleint het verschil in jobkans met 6%. 
De resultaten suggereren verder dat de bijdragen 
van verschillen in werkbetrokkenheid, pendeltijd 
en druk vanuit de naaste omgeving (familie, vrien-
den) verwaarloosbaar zijn. De lagere jobkans van 
oudere werklozen kan dus deels verklaard wor-
den door verschillen in kwantitatief zoekgedrag, 
maar ook heel wat andere gekende en nog on-
gekende factoren spelen een rol. Dit wijst op het 
belang van ruimere zoekmodellen (Gorter & Kalb, 
1996).
Kwalitatief zoekgedrag
Naast aandacht voor kwantitatief zoekgedrag zo-
als zoekintensiteit, is er de voorbije jaren steeds 
meer interesse in kwalitatief zoekgedrag (Koen et 
al., 2010; Van Hooft, Wanberg, & van Hoye, 2012). 
Waar kwantitatief zoekgedrag gaat over telbare 
aspecten van iemands zoeken naar werk (bijvoor-
beeld hoe vaak men ermee bezig is of hoeveel tijd 
men eraan besteedt), gaat het bij kwalitatief zoek-
gedrag meer over hoe of op welke manier iemand 
het zoekproces aanpakt (bijvoorbeeld eerder wille-
keurig of gerichter zoeken, het al dan niet zoeken 
in een beperkte regio of naar een specifiek soort 
jobs).
De toenemende aandacht voor kwalitatieve zoek-
gedragingen hangt samen met de toenemende 
overtuiging dat een succesvolle zoektocht naar 
werk niet louter het vinden van elke mogelijke job 
impliceert, maar meer gaat over het vinden van 
een goede, passende en duurzame job (zie bij-
voorbeeld Koen et al., 2010). Een slechte overeen-
stemming tussen de noden van de werkzoekende 
en de kenmerken van de nieuwe job zorgt immers 
voor gelijkaardige negatieve gevolgen als het blij-
ven vastzitten in werkloosheid (Feldman &  Leana, 
2000; McKee-Ryan, Virick, Prussia, Harvey, &  Lilly, 
2009). Net als werkloos zijn, leidt een slechte 
jobmatch tot depressieve gevoelens en een lage 
levenstevredenheid. Kwantitatieve zoekgedragin-
gen, zoals zoekintensiteit, blijken echter weinig 
voorspellend voor de kwaliteit van hertewerk-
stelling (Saks, 2005; Koen et al., 2010; Wanberg, 
2012). Daarom is de aandacht in werkloosheids-
onderzoek de laatste jaren verbreed, waarbij men 
niet langer uitsluitend focust op de impact van 
meer kwantitatieve zoekgedragingen (zoals zoek-
intensiteit), maar men ook meer aandacht krijgt 
voor kwalitatieve zoekgedragingen, in de hoop 
zo meer van de kwaliteit van hertewerkstelling te 
kunnen verklaren (Koen et al., 2010; Van Hooft et 
al., 2012).
Ook vanuit CCR hebben we ingespeeld op deze 
verschuiving in het onderzoekslandschap, met spe-
cifieke aandacht voor twee types kwalitatieve zoek-
gedragingen van werklozen: flexibel zoekgedrag 
en zoekstrategieën.
Onderzoek naar flexibel zoekgedrag
Flexibel zoekgedrag duidt op de mate waarin werk-
zoekenden zoeken naar jobs die afwijken van de 
voorgaande werkervaring en genoten studies. Be-
leidsmakers in zowat alle OESO-landen hechten 
veel belang aan een flexibele zoektocht naar werk 
en leggen dit tot op zekere hoogte dan ook vaak 
op aan werkzoekenden (zie Hasselpflug, 2005; Van-
steenkiste, 2014; Vansteenkiste & Herremans, 2015; 
Venn, 2012). Deze flexibiliteitseisen impliceren dat 
de werkloze tot op zekere hoogte moet ingaan op 
jobaanbiedingen (1) in andere beroepsgroepen dan 
deze van zijn vorige job(s) of die niet logisch vol-
gen op de genoten studie; (2) die een bepaalde 
pendeltijd of een verhuis vereisen; (3) die een lager 
loon uitbetalen dan dat van de vorige job(s) of dan 
gebruikelijk is voor het uit te voeren beroep.
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Beleidsmakers verwachten van werkzoekenden dat 
ze flexibel zoeken naar een job, vanuit de idee dat 
dit hen kan helpen met het vinden van een nieuwe 
job, aangezien dit type gedrag zou leiden tot een 
intensievere zoektocht naar werk en zo tot een 
grotere kans op aanwerving (bijvoorbeeld Grubb, 
2001; Venn, 2012). Ook loopbaanonderzoekers 
verwachten positieve gevolgen voor werklozen 
die flexibel zoeken. Loopbaanonderzoekers ver-
onderstellen immers dat de traditionele loopbaan, 
waarbij werknemers trouw blijven aan één of twee 
werkgevers en hoofdzakelijk verticaal progressie 
maken (via promoties), steeds meer vervangen 
wordt door een meer turbulente loopbaan, waar 
men vaker transities maakt en verandert van werk-
gever (Arthur, 1994; Hall, 2004). In deze ‘grenze-
loze’ loopbanen wordt het goed kunnen omgaan 
met veranderingen beschouwd als een essentiële 
loopbaanvaardigheid (bijvoorbeeld Hall, 2004). 
Werklozen die zich flexibel opstellen in het zoek-
proces zouden zich daarom beter kunnen aanpas-
sen, waardoor hun toeleiding naar nieuw werk suc-
cesvoller zou verlopen.
Vanuit meer job-fit en HR-gerelateerde litera-
tuur kunnen we echter ook negatieve effecten 
verwachten voor flexibele werkzoekenden. Zo 
zouden ze meer moeilijkheden kunnen onder-
vinden om werkgevers te overtuigen dat ze een 
goede match zijn met de job, aangezien ze bij-
voorbeeld minder relevante werkervaring kun-
nen voorleggen (Kulik, Roberson, & Perry, 2007). 
Toen we het CCR-werkpakket aanvatten, vonden 
we met andere woorden heel wat veronderstel-
lingen terug rond flexibel zoekgedrag, maar na 
een uitgebreide literatuurstudie stelden we vast 
dat concreet onderzoek naar de antecedenten en 
gevolgen van flexibel zoekgedrag ontbrak. De 
voornaamste doelstelling van het werkpakket be-
stond er dan ook in om de kennis op dit vlak uit 
te breiden.
In eerste instantie onderzochten we de antece-
denten van flexibel zoekgedrag. Omdat flexibel 
zoekgedrag wordt beschouwd als een mogelijke 
coping-strategie om om te gaan met werkloos-
heid (bijvoorbeeld Van den Broeck, Vansteenkiste, 
Lens, & De Witte., 2010), verwachtten we in de 
eerste plaats dat dit type zoekgedrag meer uitge-
sproken zou zijn bij werklozen die zich goed kun-
nen aanpassen in hun loopbaan. Onze resultaten 
suggereren echter niet dat personen die meer aan-
pasbaar zijn in hun loopbaan meer flexibel zoe-
ken naar werk. Een grotere bezorgdheid over de 
toekomst (dit is meer geëngageerd zijn om een 
loopbaanplanning uit te werken), een groter ge-
voel van controle over loopbaanbeslissingen (dit is 
meer zelfsturend zijn in de loopbaan) of een groter 
gevoel van vertrouwen om de zoektocht naar een 
job goed uit te voeren (dit is meer zelfredzaam zijn 
in de zoektocht naar werk) waren niet gerelateerd 
aan flexibel zoekgedrag. Integendeel, we vonden 
soms een negatieve relatie terug. Daarnaast ver-
wachtten we dat flexibel zoekgedrag ook kon ge-
dreven zijn door meer negatieve redenen, zoals het 
zien van weinig kansen op de arbeidsmarkt, het 
ervaren van financiële of sociale druk of het erva-
ren van een slechte fit met de vorige job. Financi-
ele of sociale druk bleken echter niet te leiden tot 
een meer flexibele zoektocht op vlak van loon- of 
jobniveau of van jobinhoud. Het ervaren van wei-
nig kansen op de arbeidsmarkt was wel positief 
gerelateerd aan flexibel zoeken op beide vlakken. 
We vonden tegengestelde effecten voor flexibel 
zoeken op vlak van pendeltijd. Deze tegengestelde 
effecten versterken de idee dat de drie vormen van 
flexibiliteit verschillende concepten zijn die gedre-
ven worden door andere factoren. Onze resultaten 
suggereerden verder dat flexibiliteit met betrekking 
tot jobinhoud en pendeltijd inderdaad gemotiveerd 
worden door het ervaren van een meer negatieve 
fit in de vorige job. Echter, personen die een be-
ter betaalde job hadden voor ze werkloos werden, 
bleken meer flexibel te zoeken naar werk op vlak 
van loon- of jobniveau, waarschijnlijk omdat ze 
meer ruimte hebben om hun financiële eisen te 
verlagen.
Vervolgens brachten we de impact van flexibel 
zoekgedrag op kwantitatieve zoekuitkomsten in 
kaart. Onze resultaten toonden aan dat werklo-
zen die flexibel zoeken met betrekking tot jobin-
houd en pendeltijd wat intensiever zoeken naar 
een  nieuwe job. Deze intensievere zoektocht zorgt 
ervoor dat ze vaker uitgenodigd worden voor een 
job interview en zo vaker een concrete jobaanbie-
ding ontvangen. Echter, voor beide vormen van 
flexibel zoekgedrag vonden we ook een directe 
negatieve link terug met het aantal jobaanbiedin-
gen. Waarschijnlijk zijn werkgevers minder ge-
neigd om flexibele werkzoekenden aan te wer-
ven, omdat ze een grotere investering vragen dan 
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niet-flexibele werklozen. Zo zal een werkloze die 
zoekt naar jobs die in mindere mate in lijn liggen 
met de opgebouwde werkervaring waarschijnlijk 
intensiever moeten bijgeschoold worden om de 
nieuwe job te kunnen uitvoeren. Onze resultaten 
wezen verder uit dat de positieve en negatieve 
effecten elkaar finaal opheffen, zodat werklozen 
die zoeken naar jobs die qua jobinhoud of pen-
deltijd afwijken van voorgaande jobs of genoten 
studies, geen hogere tewerkstellingskans hebben. 
Ook flexibel zoeken op vlak van loon- of job-
niveau bleek de kans op hertewerkstelling niet te 
verhogen.
We bestudeerden ook de impact van flexibel zoek-
gedrag op kwalitatieve zoekuitkomsten. De belang-
rijkste vaststelling op dat vlak was dat werklozen 
die flexibel zijn qua jobinhoud, loon- of jobniveau 
of pendeltijd vaker terechtkomen in jobs waarvoor 
ze ondertewerkgesteld zijn, dus jobs beneden hun 
niveau. Zo komen werklozen die flexibel zoeken 
qua jobniveau vaker terecht in een job die de vaar-
digheden niet volledig benut in vergelijking met 
werklozen die minder flexibel gezocht hebben op 
dit vlak. Deze situatie van ondertewerkstelling leidt 
tot het ervaren van een negatievere jobkwaliteit. 
Personen die in ondertewerkstelling terechtkomen, 
voelen zich minder tevreden met, en passen bij, 
hun nieuwe job, zijn minder geëngageerd op het 
werk en willen ook sneller hun nieuwe werkgever 
verlaten.
Al bij al lijkt flexibel zoekgedrag dus niet de 
posi tieve effecten op hertewerkstellingskansen te 
hebben die men er vaak mee associeert. Meer 
nog, het lijkt zelfs de kwaliteit van hertewerk-
stelling te ondermijnen. Wanneer men dit ge-
drag toch wenst te stimuleren (bijvoorbeeld om 
structurele mis matches op de arbeidsmarkt aan 
te pakken), lijkt het daarom aangewezen om bij-
komende ondersteunende maatregelen te nemen, 
zowel naar werklozen (bijvoorbeeld coaching in 
loopbaanplanning) als naar werkgevers (bijvoor-
beeld openheid stimuleren naar ‘afwijkende’ pro-
fielen).
Onderzoek naar zoekstrategieën
Vervolgens voerden we ook onderzoek uit naar de 
invloed van verschillende zoekstrategieën bij het 
zoeken naar nieuw werk door werklozen. Zoek-
strategieën zijn – net als flexibel zoekgedrag – een 
kwalitatieve maatstaf van zoekgedrag die ingaat 
op hoe werkzoekenden hun zoektocht naar een 
job aanpakken. Waar flexibel zoekgedrag vooral 
focust op het type job, gaat het er bij zoekstra-
tegieën meer over welke strategie een werkloze 
bij het zoeken hanteert. Veelal worden drie strate-
gieën onderscheiden: een gefocuste zoekstrategie, 
waarbij werklozen weten wat ze zoeken en zich 
daarop focussen; een exploratieve zoekstrategie, 
die inhoudt dat werklozen ongeveer weten wat 
ze willen, maar hun opties openhouden; en een 
willekeurige zoekstrategie, dit is wanneer werk-
lozen nauwelijks weten wat ze willen en lukraak 
zoeken. Uit eerder onderzoek blijkt dat deze drie 
zoekstrategieën gerelateerd zijn aan zoeksucces, 
onder andere aan de kwaliteit van hertewerkstel-
ling (Crossley & Highhouse, 2005; Koen et al., 
2010).
Eerder onderzoek bestudeerde voornamelijk de 
impact van individuele zoekstrategieën, vanuit 
de idee dat deze strategieën eerder statisch zijn. 
In onze studie bekeken we hoe het gebruik van 
bepaalde zoekstrategieën evolueert in de tijd en 
welke aanpak in welke omstandigheden de meeste 
kans op succes biedt. Zoals verwacht, is het ge-
bruik van zoekstrategieën dynamischer van aard 
dan eerder werd aangenomen. Het gebruik van 
een willekeurige strategie heeft steeds een nega-
tieve impact op de kans op het vinden van een 
nieuwe job. Dit negatieve effect wordt versterkt bij 
werklozen die voor een langere tijd of in moeilij-
ke omstandigheden op de arbeidsmarkt werkloos 
zijn. Bovendien hebben werklozen die een lukrake 
strategie gebruiken minder kans om te eindigen 
met een bevredigende of passende job. Het ge-
bruik van een gefocuste strategie heeft een posi-
tieve impact op de hertewerkstellingskans, maar 
alleen in het begin van de zoektocht. Naargelang 
men langer werkloos is, wordt het zoeken op een 
gefocuste manier minder succesvol en reduceert 
het zelfs de kans op het vinden van een nieuwe 
job. Veranderen van strategie na een zekere werk-
loosheidsduur lijkt dan ook aanbevolen. Tot slot 
constateerden we dat het gebruik van een explora-
tieve strategie niet onmiddellijk een invloed heeft 
op de hertewerkstellingskans. Het draagt wel bij 
tot het vinden van een bevredigende of passende 
baan.
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Wie is verantwoordelijk voor zoeksucces?
Tot slot reflecteren we over de vraag wie verant-
woordelijk is voor het succes van iemands zoek-
tocht naar een nieuwe job. In de literatuur wordt 
het zoeken naar werk vaak gezien als een proces 
dat een werkloze zelf reguleert (bijvoorbeeld Kan-
fer et al., 2001). Iemand die werk zoekt, bepaalt 
immers zelf zijn of haar zoekinspanningen en zoek-
methode. Hierdoor legt men de verantwoordelijk-
heid voor een succesvol zoekproces impliciet bij de 
werkloze zelf. Tegelijk blijkt uit ons (en ander) on-
derzoek dat iemands zoekgedrag – samen met an-
dere persoonskenmerken, zoals zelfvertrouwen en 
geslacht – slechts een erg beperkt deel van de kans 
op een nieuwe job kan verklaren. Zo vonden we 
in onze analyses dat individuele kenmerken (inclu-
sief zoekgedrag) slechts 31% konden verklaren van 
de kans op het vinden van een nieuwe job. Ook 
in onze studie naar het verschil in jobkans tussen 
50-plussers en 18- tot 49-jarigen stelden we vast dat 
individuele variabelen slechts 33% van dit verschil 
konden duiden. Dit alles wijst erop dat er naast 
individuele factoren wellicht ook andere factoren 
meespelen en dat, met andere woorden, het indi-
vidu niet als enige verantwoordelijk kan worden 
gesteld voor het succes van het eigen zoekproces. 
Werklozen zijn tot op zekere hoogte onderhevig 
aan een belangrijke structurele component die bui-
ten hun verantwoordelijkheid of controle ligt.
Een tweede betrokken partij, die mee verantwoor-
delijk is voor iemands zoeksucces, betreft de wer-
vende organisaties. Wervende organisaties bieden 
vacante posities aan, die al dan niet passen bij de 
competenties van de zoekende werkloze, en hopen 
vanzelfsprekend om die vacatures in te vullen met 
de meest geschikte persoon. Maar... is dat laatste 
wel zo vanzelfsprekend? Ieder individu heeft im-
mers leerpotentieel en kan dus groeien in de job. 
Jobs zijn bovendien geen vaststaande gegevens; ze 
kunnen evolueren over de tijd en eventueel zelfs 
bewust herdacht worden in functie van de nieuw-
aangeworven persoon. Het is bovendien een uto-
pie te denken dat de nagestreefde ‘beste match’ 
een neutraal begrip is. Getuige hiervan de verschil-
lende indicaties van aanwervingsdiscriminatie, ook 
in Vlaanderen (bijvoorbeeld Baert, 2014; Baert & 
Penninck, 2015). De vraag rijst dan ook of er niet 
anders geworven kan – en moet – worden. Dat 
is wellicht een bijzonder belangrijke – zij het niet 
eenvoudige – piste wil men de kwalitatieve mis-
match op onze arbeidsmarkt aanpakken. Ons eigen 
onderzoek naar flexibel zoekgedrag toonde aan 
dat werkzoekenden hindernissen ervaren waar ze 
zelf niet altijd vat op hebben en dat werklozen die 
bereid zijn zich te heroriënteren hier niet altijd de 
kans toe krijgen. Een deel van de verklaring voor 
dit resultaat kan liggen in het feit dat de huidige 
selectietechnieken van werkgevers te veeleisend 
zijn en te veel gericht op werkervaring en vorige 
jobtitels. Kortom: het succes van iemands zoektocht 
naar een nieuwe job hangt mede af van de beschik-
bare jobs en van de bereidheid van wervende orga-
nisaties om open te staan voor een kandidaat, ook 
al wijkt diens profiel af van het ‘perfecte’ profiel dat 
men voor ogen heeft.
Tot slot spelen ook het overheidsbeleid en de be-
schikbare omkadering voor werklozen een rol. 
Wanneer we kijken naar zoekflexibiliteit, wat wordt 
gestimuleerd van overheidswege, dan wijzen onze 
studies erop dat deze manier van zoeken niet een-
duidig resulteert in zoeksucces. Deze bevinding 
doet vragen rijzen bij de wet van de passende 
dienstbetrekking zoals we die nu kennen en duidt 
op het belang van begeleiding door arbeidsmarkt-
consulenten in het zoekproces van werklozen. 
Vaak zijn het juist de werklozen die niet goed we-
ten wat aan te vangen met hun verdere loopbaan, 
die flexibel zoeken en dus ook kwetsbaar zijn om 
in werkloosheid te blijven of in een minder duur-
zaam loopbaanpad terecht te komen. Consulenten 
kunnen helpen om werkzoekenden juiste zoekge-
dragingen aan te leren. Een nauwe samenwerking 
is nodig tussen wetenschappelijk onderzoek en be-
leid om consulenten aan te leren werklozen tot de 
juiste zoekgedragingen aan te moedigen. Dit noopt 
tot een vlotte vertaling van wetenschappelijk on-
derzoek naar beleid, maar ook tot versterking en 
verdere uitbreiding van wetenschappelijk onder-
zoek over dit thema.
Concluderend kunnen we stellen dat, ook al wordt 
in de literatuur het belang van zelfsturing tijdens 
een werkloosheidsperiode centraal gesteld, de 
verantwoordelijkheid van een individu begrensd 
is. Werklozen kunnen via hun gedragingen en at-
titudes zeker hun kansen verhogen, maar ze blij-
ven afhankelijk van de context en van de werven-
de organisaties die hun potentieel moeten willen 
erkennen en hen een kans moeten willen geven.
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Langetermijneffecten van werkloosheid
Tot slot staan we nog even stil bij de langetermijn-
effecten die een werkloosheidservaring kan heb-
ben, het tweede thema van het CCR-onderzoek 
bij werklozen. Wie op een bepaald punt in de 
loopbaan werkloos was, kan de invloed daarvan 
soms jaren later nog merken. Zo blijkt uit eer-
der onderzoek dat een werkloosheidservaring de 
kans vergroot om nadien opnieuw werkloos te 
worden en vaak langdurig nadelige effecten heeft 
op loon (Arulampalam, 2001; Gangl, 2006). Men 
spreekt hier over ‘littekeneffecten’ van werkloos-
heid. Verschillende aspecten kunnen dit verklaren. 
Enerzijds kan het te maken hebben met de impact 
van werkloosheid op iemands competenties. Tij-
dens de werkloosheidsperiode bouwt men meestal 
minder competenties op dan wanneer men werkt 
(Baum, 2002). Doordat men de aanwezige com-
petenties bovendien ook niet kan gebruiken, be-
staat zelfs het risico dat men door de werkloosheid 
competenties begint te verliezen (Williams, 2000). 
Hierdoor verzwakt de positie op de arbeidsmarkt, 
wat de grotere kans op werkloosheid nadien en 
het lager loon zou kunnen verklaren (Mincer & 
Ofek, 1982). Er zijn echter ook andere verklarin-
gen. Werkgevers zouden een periode van werk-
loosheid ook kunnen interpreteren als een nega-
tief signaal (‘signaling’), bijvoorbeeld van mindere 
competenties of mindere motivatie, waardoor ze 
deze mensen minder kansen willen of durven ge-
ven (Spivey, 2005). Bovendien kunnen mensen 
– door hun werkloosheidsperiode – ook zichzelf 
etiketteren als minder competent, waardoor ze 
zichzelf en hun kansen op de arbeidsmarkt zouden 
kunnen beperken.
Ons CCR-onderzoek werpt licht op de relatie tus-
sen werkloosheid en enkele andere loopbaanis-
sues. Specifiek onderzochten we (op basis van 
levensloopdata van mensen die al of bijna op pen-
sioen zijn) types loopbaanpatronen en factoren 
die met deze types samenhingen. De loopbaan-
types bevestigden de bevinding uit eerder onder-
zoek dat een werkloosheidservaring vaak gevolgd 
wordt door nog meer werkloosheidservaring later. 
Zo vonden we bij mannen het ‘intermittent’ loop-
baantype, gekenmerkt door afwisselend actieve 
perioden en werkloze perioden. Toch kwam ook 
in de twee andere loopbaantypes bij mannen, na-
melijk de ‘opstap’-loopbaan (een loopbaan met 
een aantal transities waarna men lange tijd door-
brengt bij één werkgever) en de ‘hypertransitione-
le’ loopbaan (een loopbaan waarbij men blijft ver-
anderen van werkgever om de zoveel jaar) soms 
werkloosheid voor. Dit geeft aan dat werkloosheid 
zeker niet altijd een valkuil is waar men niet meer 
uit geraakt. Bij vrouwen was er één cluster do-
minant gekenmerkt door werkloosheid, namelijk 
de ‘huisvrouw/werkloosheidscluster’. Die wordt 
gekenmerkt door werkloosheid bij de start van 
de loopbaan, die na verloop van tijd overgaat in 
inactiviteit. Mogelijk trachten vrouwen bij langdu-
rige werkloosheid, gestimuleerd door nog steeds 
traditionele rollenpatronen, hun inactieve situatie 
zinvol te maken door zich te richten op hun ge-
zin. Daarnaast kwam werkloosheid bij vrouwen, 
net als bij mannen, ook in andere clusters voor 
(bijvoorbeeld bij de opstap-loopbaan en de hyper-
transitionele loopbaan), wat opnieuw aangeeft dat 
ook voor vrouwen werkloosheid zeker niet altijd 
een valkuil is.
Tot slot onderzochten we ook de link tussen loop-
baantype, pensioenleeftijd en loopbaanlengte. Dit 
deden we enkel voor de loopbaantypes die do-
minant gekenmerkt zijn door ‘werk’, en dus bij-
voorbeeld niet voor de ‘huisvrouw/werkloosheids-
cluster’. We beperken ons hier daarom tot de drie 
loopbaantypes bij mannen. Daarbij bleek dat man-
nen in een ‘intermittent’ loopbaan gemiddeld later 
op pensioen gaan, namelijk op 64 jaar tegenover 
ongeveer 60 jaar bij de twee andere types. Wel 
was de totale loopbaanlengte binnen dit type een 
stuk korter (namelijk 23 jaar tegenover ongeveer 
40 jaar bij de andere twee types). Mogelijk nood-
zaakt werkloosheid mensen om langer te blijven 
werken omdat ze – door de werkloosheid – min-
der inkomsten hebben gehad en hierdoor minder 
bijkomend pensioen (pijler 2 of 3) hebben kunnen 
opbouwen.
Conclusie
Met ons onderzoek brachten we meer inzicht in het 
belang van kwantitatief en kwalitatief zoekgedrag 
voor zoeksucces en in de langetermijneffecten van 
werkloosheid. Tegelijkertijd toonde ons onderzoek 
aan dat we ook nog veel niet weten over deze the-
ma’s. Hoe pakken we bijvoorbeeld de mismatch 
op de arbeidsmarkt aan zonder flexibel zoekende 
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werklozen af te straffen? Wat is de rol van coaching 
hierin; en wat is de verantwoordelijkheid van de 
werkgever? Waarom heeft iemands loopbaanver-
loop een impact op pensioenkeuzes? Zoals het met 
onderzoek steeds gaat, roepen ook de inzichten 
van onze studies heel wat nieuwe vragen op. Meer 
dan genoeg redenen dus, voor verder onderzoek 
rond dit thema.
Sarah Vansteenkiste 
Marijke Verbruggen 
Steunpunt WSE – Faculteit Economie en 
Bedrijfswetenschappen, KU Leuven
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